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人事制度は採用, 配置, 組織, 職階, 昇進・昇











































務, 副社長, 社長にまで出世する) まで昇進
するか, 50歳代で関係会社へ部長や役員と
して転属するかの差になる｡ 高い人事評価を
































































仕事の特性, 仕事の分担, 顧客, 技術や商品分野
などによって異なる｡ どの課に属して, どんな仕
事を分担しているかによって要求は異なる｡ 方針,
































る｡ 経営の意思は社訓, 理念, ビジョンなどの企
業活動の前提となる共有の価値観もあるし, 市場





















































て, 全員が協力し, 最大限の努力し, 工夫するこ
とである｡ どんな障害もみんなの知恵と努力で乗



































































ある｡ 参加して成果を達成する個人の ｢貢献｣ と




































































































































会社はあなたの 『主体性』 を評価してない｣ とい
うメッセージを成員に与えたと同じことになる｡
この評価が当たっている人も企業内には存在す









しかし, 不安定であり, 悪い成果をもって, た





































































































































( 1 ) 人事評価ではマネジャーが前面にでないと納得
性の高い評価になり得ない｡ 茅野廣行 『人事考課
がわかる本』 (日本能率協会マネジメントセンター
1998年) の pp. 276280のまとめにこのことを記
した｡






い｡ ｢アナログ評価｣ とは, 人事評価にはデジタ




( 3 ) 日本人の考え方, 欧米人の考え方の違いの歴史
的, 文化的背景については, 山本七平氏の数々の
著作に負うところが多い｡ ｢働くこと｣ ついての
日本, 欧米の考え方の違いは, 鈴木正三, 石田梅
岩研究の著作である山本七平 『勤勉の哲学 日本
人を動かす原理』 (PHP文庫, 1984年) に論じ
られている｡
( 4 ) 人事管理から人的資源管理への展開, さらに競
争優位をもたらす人的資源管理への展開について
は, 岡田幸正 『アメリカ人事管理人的資源管理史』
(同文社, 2008年新版) に論じられており, 参考
にさせていただいた｡
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《注》
